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Resumen

El absentismo laboral es una de las conductas de abandono que mas pérdidas ocasiona en
casitodas las organizaciones del mundo. La identificacion de sus causas permitira incidir sobre el ori-
gen del problema, evitando sus consecuencias negativas. Asi, este estudio persigue identificar los
determinantes del comportamiento absentista desde un prisma socioldgico. La investigacion se ha
basado en datos de una empresa auxiliar del sector del automovil en Espafia. Segun la naturaleza de
las variables, se ha recurrido a técnicas estadisticas paramétricas (ANOVA) y no paramétricas
(test-t). El principal hallazgo ha sido identificar un foco absentista cuyo perfil responde a una persona
de sexo femenino, no cualificada, encargada directamente de la fabricacion de productos, realizando
tareas estrictamente programadas sujetas a control de métodos y tiempos, que acostumbran a ser
rutinarias y repetitivas, y dentro de un proceso de producciéon complejo. Se concluye que variables de
corte sociolégico como son el sexo, la categoria laboral y las condiciones estructurales del puesto de
trabajo pueden ser factores determinantes del absentismo laboral.
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Determinants for Absenteeism Seen from
a Sociological Approach. Case: Spanish
Automotive Supplier Company

Abstract

Absenteeism is one of the abandonment behaviors that occasions most losses in almost all or-
ganizations in the world. Identifying its causes will permit influencing the source of the problem, avoid-
ing its negative consequences. This study aims to identify the determinants of absenteeism seen
through a sociological prism. The research was based on data from a Spanish automotive supplier
company. Depending on the nature of the variables involved, both parametric (ANOVA) and non-
parametric (t-test) statistical techniques have been used. The main finding was to identify a focus of
absentee workers whose profile describes a female person, who is not qualified, directly responsible
for product manufacture and who performs strictly scheduled tasks subject to control of methods and
times, which tend to be routine and repetitive within a complex production process. Conclusions are
that sociological variables such as gender, employment status and structural conditions of the job

may be factors that determine absenteeism.
Key words:

1. Introduccion

Una de las conductas de abandono
que mayor incidencia tiene y mas pérdi-
das ocasionan en casi todas las organiza-
ciones del mundo, es el absentismo labo-
ral o inasistencia al trabajo del personal
contratado (Ortiz y Samaniego, 1995). La
tasa de absentismo laboral en Europa as-
ciende al 4,6%. Son Francia, Alemania y
Bélgica los paises mas afectados, mien-
tras que ltalia y Austria arrojan las tasas
mas reducidas. En Espafia, segun datos
manejados por la Confederacion Espa-
fiola de Organizaciones Empresariales
(CEOE en adelante), cada dia un millon
de personas no acude a su puesto de tra-
bajo por enfermedades comunes y acci-
dentes de trabajo, lo que supone una tasa
media de ausencia al trabajo del 5,3%.
Estas bajas laborales tienen un costo
anual de casi 13.000 millones de euros, lo
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que supone algo mas de un 1% del PIB
espafol. Si esta cantidad se desglosa por
trabajador, el costo medio anual seria de
unos 2.700 euros. Ademas, se estima
que entre el 20% y el 30% de los trabaja-
dores que no acuden a su puesto de tra-
bajo lo hace de forma injustificada, lo que
supone un costo de 8.000 millones de eu-
ros al afio.

El absentismo laboral es un feno-
meno universal que se erige como un gra-
ve problema que abarca una importante
dimensién social, econémica y humana,
con repercusiones a tres niveles; a saber:
empresarial, individual y social. Para la
organizacion, el absentismo dificulta la
planificacion, resulta un obstaculo para la
consecucion de los objetivos o encarece
el producto final. Para el trabajador, el ab-
sentismo genera tensiones entre los
comparieros o puede disminuir sus per-
cepciones econémicas. Finalmente, para



Revista Venezolana de Gerencia, Aio 19, No. 68, 2014

la sociedad, el absentismo, en algunos
supuestos, supone una disminucién de
los ingresos a la Seguridad Social, el en-
carecimiento de productos o la deficien-
cia en los servicios.

En efecto, desde el punto de vista
empresarial, el absentismo laboral impi-
de ala compafiia operar sus recursos con
efectividad y eficiencia (Steers y Rhodes,
1978; Wright et al., 1995; Dalton y Mesch,
1991; Mason y Griffin, 2003; Randon et
al., 2011; Battisti y Vallanti, 2013). Algu-
nos de sus costos son facilmente medi-
bles, como lo son el costo de sustitucion
del personal ausente, el adiestramiento
de los sustitutos y, posteriormente, de los
empleados retornados, o las horas ex-
traordinarias para compensar el trabajo
no realizado. Hay que tener en cuenta
que la simple sustitucion de un empleado
por otro no resuelve las consecuencias
negativas que el absentismo ocasiona,
debido a la familiaridad, conocimientos y
practica con que los empleados vetera-
nos ejecutan su trabajo y de la que care-
cen los sustitutos (Moch y Fitzgibbons,
1985). A esto hay que afadir las quejas,
protestas, agravios comparativos, acci-
dentes laborales, disminucién de produc-
tividad y calidad (Blumenfeld e Inman,
2009) que el absentismo recurrente ge-
nera. De otro lado, el absentismo también
ocasiona ineficiencias en la planificacion
del dimensionamiento de la plantilla de la
empresa, por cuanto que los efectivos ne-
cesarios para la realizaciéon del trabajo
son calculados teniendo en cuenta las ta-
sas de absentismo historico.

A la par, el absentismo laboral
constituye un fenébmeno complejo (Rho-
des y Steers (1990) consideran que la
etiologia del absentismo laboral estéa in-

fluenciada por una constelacién de dife-
rentes factores interrelacionados, tanto
individuales como organizacionales, vy
asociado a un numero importante de con-
secuencias, tanto positivas como negati-
vas. Este origen multifactorial del absen-
tismo empuja a que se contemplen mu-
chos aspectos en su analisis (Steers y
Rhodes, 1984; Boada et al, 2004).

Asi pues, debido tanto a sucomple-
jidad como a su importancia en términos
de eficacia y eficiencia empresarial, en
las ultimas décadas se ha desarrollado
un considerable cuerpo de investigacion
en torno al absentismo. Los aspectos cri-
ticos del absentismo recaen en encontrar
la mejor forma para medirlo, en identificar
sus principales causas y en descubrir qué
hacer para reducir tal comportamiento
(Rhodes y Steers, 1990). En este sentido,
identificar los incentivos que mueven al
trabajador a ausentarse del trabajo, per-
mitira incidir sobre tales estimulos, bien a
nivel publico-estatal como de empresa
(Bayo, 2003; Bayo y Huerta 2000) y, a la
postre, evitar las consecuencias negati-
vas que de este fendbmeno se derivan. La
amplia y especial atenciéon que se ha
prestado al absentismo en la literatura
cientifica para abordar estos aspectos
criticos ha devenido en la formulacién de
tres modelos conceptuales principales de
absentismo, derivados de las corrientes
economicas, sicoldgicas y sociologicas.

Siguiendo la légica econémica, el
absentismo se estudia como un fenéme-
no resultante de una eleccioén entre traba-
jo y ocio (Barmby et al., 1991; Drago y
Wooden, 1992; Frick y Malo, 2008). Bajo
este prisma, los empleados estaran au-
sentes cuando los beneficios de no traba-
jar resulten ser mayores que los costos
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de no trabajar. Por tanto, se esta conside-
rando que el nimero de dias que los em-
pleados se ausentan de sus puestos de
trabajo resultan de una decision racional
que tiene por objeto la maximizacion de
su funcién de utilidad. Esta utilidad ven-
dra condicionada por los niveles desea-
dos de ingresos, de ocio y de riesgo del
trabajador.

Por su parte, el enfoque sicolégico
explica el comportamiento absentista ba-
sandose en la teoria de las expectativas
de la motivacion de los empleados desa-
rrollada por Vroom (1964). Desde esta
atalaya se asume que los empleados to-
man decisiones en base a la maximiza-
cion de los resultados valorados (Steers 'y
Rhodes, 1978). Se hace especial hinca-
pié en las respuestas afectivas o emocio-
nales de los empleados a condiciones or-
ganizacionales y del trabajo, y la evalua-
cion consciente que hace el empleado
para tomar la decisién de no asistir a su
puesto de trabajo. Se supone que los em-
pleados entran en las organizaciones con
unas orientaciones preconcebidas, unos
conocimientos y unas expectativas que,
si no se cumplen, inducen al absentismo.
Por tanto, los estudios realizados bajo
esta perspectiva sicologica se centran en
la motivacion, la satisfaccion y las actitu-
des hacia el puesto de trabajo. La motiva-
cion y la satisfaccion laboral han sido los
elementos que han tenido mayor impor-
tancia en el fenébmeno de la sicosociolo-
gia social de todos los analizados por
Chadwick-Jones et al en 1982. Entre los
estudios llevados a cabo bajo el enfoque
de la sicologia aplicada, se han encontra-
do como predictores de conductas ab-
sentistas factores tales como los niveles
de autoestima (Keller, 1983), la ansiedad
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y conciencia (Bernardin, 1977) o el clima
laboral (Bourbonnais, 2005).

Finalmente, el enfoque sociolégico
para el estudio del absentismo incorpora
conceptos que provienen de los dos mo-
delos anteriores (econdémico y sicologi-
€0), a los que afiade una dimensién orga-
nica relativa tanto a las caracteristicas es-
tructurales del puesto de trabajo como a
circunstancias particulares del propio tra-
bajador (Brooke, 1986; Brooke y Price,
1989). Asi pues, bajo este enfoque, el ab-
sentismo ha sido estudiado como un fe-
noémeno influido, de un lado, por factores
internos de la organizaciéon del trabajo
(concernientes al puesto de trabajo) tales
como la centralizacion de la toma de deci-
siones, el trabajo en cadena, el tamafio
de la unidad de trabajo o la repetitividad
de latarea. De otro lado, por factores par-
ticulares (concernientes al trabajador),
tales como la edad, el sexo, el estado ci-
vil, la formacion, la distancia del domicilio
al lugar de trabajo o las responsabilida-
des externas derivadas de sus obligacio-
nes familiares y personales fuera del tra-
bajo (Lakke et al., 2007; Engstrom y Jan-
son, 2009).

Bajo este enfoque, se hace posible
desarrollar un perfil del trabajador absen-
tista, definiendo variables sociolégicas
propias de las personas propensas al ab-
sentismo. Esto permitira detectar los fo-
cos de absentismo dentro de la organiza-
cion y disefar estrategias para su segui-
miento y control en aras de evitar las con-
secuencias negativas que de este feno6-
meno se derivan. De este modo se con-
seguiria la optimizacion de la gestion de
los recursos humanos de la empresa,
puesto que a menudo algunos factores
que condicionan la falta de asistencia al
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trabajo se encuentran bajo el control de la
administracion de la compaiiia.

Asi, el presente estudio tiene por
objeto abordar el problema del absentis-
mo laboral desde un enfoque sociolégico.
Bajo esta optica, se persigue desarrollar
un perfil del trabajador absentista, defi-
niendo variables que hacen a las perso-
nas propensas al absentismo, como pue-
den ser el género, la edad, el nivel de in-
gresos por salario, la antigiiedad en la
empresa, el colectivo de trabajadores al
que pertenece y lalinea de produccion en
la que trabaja.

A tal fin, se han utilizado datos re-
cogidos de una planta de produccion de-
dicada a la transformacion de plasticos.
La planta forma parte de una division de
una corporacion extranjera dedicada a la
automocion. Concretamente, la planta
objeto de estudio se dedica exclusiva-
mente a la produccion de piezas para un
fabricante de automoéviles con filial de
produccién en Vigo (Espafa). Pese a que
la planta de produccion desarrolla su acti-
vidad en el sector econdmico de la auto-
mocién como industria auxiliar, segun la
Clasificacion Nacional de Actividades
Econdémicas (en adelante CNAE) del
2009, la empresa se dedica a fabricacion
de productos de plastico, formando parte
del sector quimico.

De los datos disponibles de los 255
trabajadores de la planta, se han utilizado
finalmente 243, puesto que doce han re-
sultado ser datos perdidos (outliers). Los
datos referentes al absentismo fueron re-
cogidos entre el 1 de enero de 2010 y el
31 de diciembre del mismo afio a través
del sistema de control de presencia de la
planta de produccion objeto de estudio.
Dicho sistema lo forman las tarjetas de

banda magnética individuales que cada
trabajador posee, un reloj de fichar que
registra las entradas y salidas del perso-
nal y el programa informatico SCPWin.
Es precisamente este software el que se
utiliza para administrar los registros del
reloj de fichar y extraer los datos referen-
tes al absentismo empleados en el pre-
sente estudio. En dicho programa se tipi-
fican las ausencias de los trabajadores
como: visita a consultorio médico del tra-
bajador, acompafiamiento a visita a con-
sultorio médico de un familiar del trabaja-
dor, hospitalizacion de un familiar del tra-
bajador, defuncién de un familiar del tra-
bajador, horas sindicales e incapacidad
transitoria. Los datos sociodemograficos
se extrajeron de la base de datos del pro-
grama utilizado para confeccionar las n6-
minas de la empresa y se refieren al ulti-
mo dia del afio 2010.

Una vez comprendido el fenémeno
absentista mediante una revision ex-
haustiva de la literatura existente, desa-
rrollada a lo largo de las secciones 2y 3,
los datos han permitido explicar el origen
de la propension al absentismo debido a
factores particulares (edad, nivel de in-
gresos por salario, antigiiedad en la em-
presa) y caracteristicas del puesto de tra-
bajo (colectivo de trabajadores y linea de
produccién), dentro del tipo de actividad
particular en el que centra su atencion
esta investigacion. En este sentido, la
contribucion novedosa de este trabajo re-
cae en la identificacion de los determi-
nantes clave del comportamiento absen-
tista desde un prisma sociologico en el
sector de actividad objeto de estudio.
Para ello, se recurre a técnicas estadisti-
cas paramétricas (ANOVA) y no paramé-
tricas (test-t) en funcion de la naturaleza
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de las variables manejadas. Esto permite
conocer los grupos con una mayor pro-
pension absentista y, por ende, el princi-
pal hallazgo ha sido identificar el perfil de
un foco absentista de trabajadores.

En la siguiente seccion se estudian
el concepto, significado y causas del ab-
sentismo con el objeto de desarrollar la li-
nea argumental que lleva al planteamien-
to de las hipotesis. En las secciones 3y 4
se presenta la metodologia empirica y los
resultados de la investigacion en cuanto a
los factores particulares y a las caracte-
risticas del puesto de trabajo, respectiva-
mente, como condicionantes del compor-
tamiento absentista. Finalmente, en la
seccion 5 se procede a la discusion de los
resultados y conclusiones.

2. Absentismo laboral

Diversos autores manifiestan que
la definicién del concepto de absentismo
laboral supone un grave problema debido
a que este fenémeno lleva unido una se-
rie de comportamientos sin una relacion
aparente, y puede significar cosas dife-
rentes segun las personas y las situacio-
nes en que se analice. Hasta ahora no
existen teorias que abarquen todas las in-
terpretaciones que se han elaborado so-
bre el tema. Por ello, cualquier estudio so-
bre absentismo laboral debe comenzar
por clarificar el significado que se confiere
al término.

El absentismo hace referencia alas
conductas de ausencia del puesto de tra-
bajo de los empleados durante el periodo
de actividad laboral establecido por la or-
ganizacion (Chadwick-Jones et al., 1982;
Ortiz y Samaniego, 1995). Estas ausen-
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cias al puesto de trabajo surgen por la im-
posibilidad de presentar varios estados
mentales y funciones diversas con la acti-
vidad laboral de manera simultanea. No
obstante, y dada la definicion que mane-
jamos en este trabajo, es posible diferen-
ciar el ausentismo de otras formas de no
asistencia organizadas con antelacion
(por ejemplo, dias festivos y vacaciones
anuales). A su vez, las ausencias no pro-
gramadas pueden ser voluntarias, cuan-
do se encuentran vinculadas con la moti-
vacion de un empleado para asistir, o0 in-
voluntarias, cuando son debidas a la im-
posibilidad de asistir por motivos de en-
fermedad o lesién (Brooke y Price, 1989).
Esta distincion lleva a que en algunos ca-
sos se utilice el vocablo ausentismo para
referirse a la ausencia al trabajo como un
acto involuntario y el término absentismo
para describir acciones voluntarias en
este terreno.

En efecto, el absentismo es un fenoé-
meno que tiende a la opacidad y a la oculta-
cién. Pese a que una de las principales
causas por la que los empleados faltan re-
gularmente al trabajo son los problemas de
salud (Invalidez Laboral Transitoria —ILT-),
en muchos casos se simula dolencias fal-
sas legitimadas por facultativos autoriza-
dos para faltar al trabajo y, en ocasiones, lo
hacen por largos periodos de tiempo, mas
alld del momento en que la dolencia, de
existir realmente, haya remitido. Nova
(1996) emplea el término absentismo me-
dicalizado para referirse a este absentismo
laboral simulado. Resulta muy dificil la
comprobacién y control de esta ILT con si-
mulacion puesto que se escudan en una
relacién médico-paciente, sustentada en la
confianza, lealtad mutua y privacidad.
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2.1. Absentismo laboral
y circunstancias particulares
del trabajador

Estudios realizados a nivel individual
han demostrado que las caracteristicas
personales de los trabajadores referidas al
género, la edad, la situaciéon familiar y la an-
tigliedad tienen efectos sobre la frecuencia
de absentismo (Kristensen et al., 2006).
Cabe precisar que las caracteristicas que
conforman el género son construcciones
socio-culturales puesto que son aprendi-
dasy se pueden educar (Ungery Crawford,
1992; Velazquez, 2003). Ademas, tanto el
género como la edad han sido utilizadas en
todas las culturas como una manera de ca-
tegorizar, influyendo ambos atributos en el
modo de relacionarse las personas con su
entorno (Deaux y Lewis, 1984; Lips, 1993;
Matlin, 1993).

Diversos estudios han abordado
trabajos de campo con el objeto de en-
contrar relaciones entre el absentismo la-
boral y el género. Asi, recientemente,
Markussen et al., (2011) hallaron que las
tasas de absentismo femenino por enfer-
medad certificada eran superiores a las
de los hombres, hasta en un 45-68%
(tasa absentismo hombre-mujer%) para
enfermedades leves y en un 26-43%
(tasa absentismo hombre-mujer%) para
enfermedades graves. Sin embargo, en-
contraron que las diferencias de género
en las tasas de recuperacion eran mucho
mas pequefias, tendiendo las mujeres a
recuperarse un poco mas lentamente que
los hombres de enfermedades graves,
sobre todo si tienen hijos.

Asimismo, Ichino y Moretti (2009)
afirman que en la mayoria de los paises,

las mujeres son mas absentistas que los
hombres. Para buscar la explicacion de
estas desigualdades se fijaron en las dife-
rencias biolégicas de género, llevando a
cabo un estudio entre empleadas banca-
rias italianas. De este modo, encontraron
que la menstruacion puede contribuir a
las diferencias de género en el absentis-
mo, basandose en la evidencia de que las
ausencias de las mujeres por debajo de la
edad de 45 afios siguen ciclos de 28 dias,
mientras que las ausencias de los hom-
bres y de mujeres mayores de 45 afios de
edad no lo hacen. Contrariamente,
Rockoff y Herrmann (2012) analizaron el
absentismo en el colectivo de los docen-
tes y no encontraron ninguna evidencia
de que el absentismo femenino aumente
en un ciclo de 28 dias. Ademas, estos au-
tores demuestran falta de robustez en la
evidencia de los ciclos de 28 dias hallada
por Ichino y Moretti (2009) debido a los
datos utilizados.

Con la incorporacion de la mujer al
mercado laboral, desarrollando trabajos
retribuidos tanto por cuenta ajena como
propia, en las sociedades de los paises
industrializados desde finales de la Il
Guerra Mundial, se ha impulsado el im-
portante incremento de familias en que
ambos conyuges trabajan (Lopez-Cor-
don, 1998; Greenhaus y Powell, 2006).
Ante los cambios en la distribucion del
tiempo doméstico que genera este nuevo
escenario familiar, Zick y McCullough
(1991) contemplan dos perspectivas: la
optimista, que prevé una menor dedica-
cion de la mujer en las tareas domeésticas
y cierto cambio en los roles sexuales, y la
pesimista, que pronostica un aumento y
sobrecarga de tareas para la mujer, de-
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nominado por Hochschilld (1989) como
segundo turno o doble jornada.

En esta linea argumental, Behrend
(1959), con respecto a la funcién social
asignada a cada sexo y a la categoria
ocupacional, comprueba que las ausen-
cias se manifiestan de forma diferente en-
tre los hombres y las mujeres, y los ele-
mentos que marcan la diferenciacién son
el tipo de trabajo y las responsabilidades
familiares. Por su parte, Isambert-Jamati
(1960) investiga la fuerza que tienen los
factores familiares y profesionales, y la
adaptacion y el nivel de cualificacion de
las trabajadoras. Su conclusion fue que
no se puede explicar el absentismo feme-
nino por la incidencia de los determinan-
tes biolégicos o familiares, ya que las mu-
jeres casadas faltan mas que las mujeres
solteras. Asimismo, Paringer (1983) ob-
serva las tasas de ausencia en ambos se-
xos y obtiene que las causas son la desi-
gualdad de sueldos y la carencia de flexi-
bilidad de horario, aunque las empleadas
restringen mas sus faltas por enfermedad
que los hombres y predominan mas las
motivadas por factores familiares.

Asumiendo la perspectiva pesimis-
ta de Zick y McCullough (1991) como la
mas realista, se puede esperar que las
ausencias femeninas son superiores a
las masculinas por el doble de tareas que
deben desempefiar las trabajadoras, al
tener que compaginar los horarios de tra-
bajo con el de la guarderia de los nifos,
pedir permisos extra para ir al médico con
ellos, entre otras responsabilidades y ta-
reas familiares. Ademas, considerando
los posibles determinantes biologicos
que pueden ocasionar un efecto promo-
tor del absentismo femenino, se puede
plantear la siguiente hipétesis:
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H1: Existen diferencias significati-
vas en el comportamiento absentista
atendiendo al género de los trabajadores

Markussen et al., (2011) encuen-
tran que la probabilidad de ausencia por
enfermedad se reduce significativamente
a medida que aumenta la edad del traba-
jador hasta los 45 afos. De hecho, segun
su estudio, en igualdad de condiciones la
tasa de ausencia por enfermedad leve es
un 70% mas alto en un empleado de 30
afios que en uno de 45 afios. Sin embar-
go, latasa se reduce a un 10% cuando se
habla de ausencia por enfermedades
graves. Por encima de 45 afios, las tasas
tienden a estabilizarse para enfermeda-
des leves 0 a subir para enfermedades
graves. Por su parte, la probabilidad de
recuperacion a partir de una enfermedad
disminuye uniformemente con la edad.

Dado que, por lo general, las condi-
ciones de salud de los individuos se dete-
rioran con la edad, las tasas de absentis-
mo deberian iraumentando a medida que
aumenta la edad del empleado. Esto se
amplifica, si se atiende a que son las en-
fermedades graves las que requieren un
mayor numero de dias para su recupera-
cion. Por tanto, en estos términos, se
plantea la siguiente hipotesis:

H2. Existe una relacion significativa
y positiva entre dias de ausencia por mo-
tivos de ILT y la edad del trabajador

En la medida en que el absentismo
se manifiesta como una respuesta del tra-
bajador frente a condiciones laborales
que le resultan insatisfactorias, el com-
portamiento absentista deberia reducirse
con la antigliedad en la empresa, enten-
diendo que los trabajadores mas anti-
guos han tenido mas tiempo para encon-
trar un trabajo mas acorde con sus de-
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seos Y, por ende, mas satisfactorio (Mar-
tocchio, 1989). Por tanto, no tendra una
menor propension a enmascarar ‘huidas’
de su puesto de trabajo en forma de ab-
sentismo medicalizado en términos de
Nova (1996). En ese sentido, se plantea
la siguiente hipotesis:

H3. Existe unarelacion significativa
e inversa entre dias de ausencia por moti-
vos de ILT y la antigliedad del empleado

Asimismo, para el empleado, el ab-
sentismo puede ser una forma de huida
motivada por la baja remuneracién eco-
nomica. De hecho, algunos autores
(Allen, 1981; Dunn y Youngblood, 1986)
han demostrado que la reduccion de las
tasas de ausencia se asocia, entre otros
factores, a un mayor salario. Mas recien-
temente, Markussen et al., (2011) llegan
a las mismas conclusiones, confirmando
que de forma general, el absentismo se
reduce a medida que aumenta la retribu-
cion salarial, en relaciéon con el nimero de
horas trabajadas. Mas concretamente,
hallaron que, manteniendo los demas
factores constantes (condiciones ceteris
paribus), dentro del grupo de trabajado-
res a tiempo completo, los miembros que
se encontraban en el cuartil superior de
ganancias presentaban unos ratio de ab-
sentismo un 42% mas bajo que aquellos
que se encontraban dentro del primer
cuartil de retribucion salarial. Ante tales
evidencias previas, se considera la si-
guiente hipétesis:

H4: Existe relaciéon significativa y
en sentido inverso entre el nivel retributi-
vo y el numero de horas de ausencia.

2.2. Absentismo laboral y
caracteristicas estructurales del
puesto de trabajo

La motivacion de un trabajador
para asistir a su puesto de trabajo se vera
afectado por la forma en la que esta dise-
fado y dirigido el trabajo. Los trabajos ru-
tinarios, con un fuerte grado de repeticion
(Price y Mueller, 1981), y poco gratifican-
te, junto con la falta de oportunidades de
participacion en la toma de decisiones so-
bre aspectos que afectan directamente al
trabajo desempefiado (White y Ruh,
1973) estan asociados con mayores nive-
les de absentismo (Hackman y Lawler,
1971; Price y Mueller, 1981, 1986; Curry
et al., 1985; Brooke, 1986; Tetrick y La-
Rocco, 1987; Arsenault y Dolan, 1983;
Brooke y Price, 1989; Iverson et al, 1995).
En consecuencia, los obreros (trabajado-
res de cuello azul o blue-collar workers)
presentan unos niveles de absentismo
superiores que los empleados de cuello
blanco por cuanto que el trabajo de estos
Ultimos es menos rutinario, mas gratifi-
cante y mas participativo (Price, 1972;
Chadwick-Jones et al., 1982;. Edwards y
Scullion, 1982; Arsenault y Dolan, 1983).
En funcién de ello se plantea la siguiente
hipétesis:

H5: Existen diferencias significati-
vas en el comportamiento absentista sise
atiende a la categoria laboral de los traba-
jadores.

Del mismo modo, a igualdad de ca-
tegoria laboral, si las condiciones estruc-
turales del puesto de trabajo son diferen-
tes, cabria encontrar diferentes compor-
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tamientos absentistas. Por tanto, bajo el
supuesto de que distintas lineas de pro-
duccién suponen distintas caracteristicas
de trabajo desarrollado por los emplea-
dos, entonces se puede plantear la si-
guiente hipétesis:

H6: Existen diferencias significati-
vas en el comportamiento absentista si se
atiende a la linea de produccién en la que
desarrollan su actividad los trabajadores.

2.3. Modelo para la caracterizacién
del perfil absentista del trabajador

El modelo tedrico-explicativo debe
ser correlativo a la medicion del fenome-
no a estudiar. A tal fin, en este trabajo se
ha utilizado como variable explicada el
absentismo, medida a través del niumero
de dias que el trabajador se ausenta de
su puesto de trabajo por ILT. Por término
medio, los trabajadores de la empresa
objeto de estudio se ausentan por este

motivo 78.2587 dias/afio, con una des-
viacion tipica de 246.35341 dias/afio.
Como variables explicativas se han con-
siderado dos grupos: variables referidas
a condiciones particulares del trabajador,
tales como sexo, edad, antigliedad en la
empresa y retribucion, y las variables re-
feridas a las condiciones estructurales
del puesto de trabajo, que vienen deter-
minadas por la categoria laboral y la linea
de produccion en la que desarrolla su ac-
tividad el trabajador (Grafico 1).

3. Perfil absentista del
trabajador segun
caracteristicas personales
del trabajador

Para contrastar la primera hipéte-
sis planteada y conocer si existen diferen-
cias significativas en el comportamiento
absentista atendiendo a la variable géne-
ro, serealizé un test ANOVA de un factor.

Grafico 1
Modelo para la caracterizacion del perfil absentista del trabajador

[ Condiciones particulares del ]

trabajador
Género H1
Edad H2_+ L
Antigiiedad - I ("
Retribucion HA4 -

[ Condiciones estructurales del ]

Comportamiento
| absentista / ;

(perfil) e

puesto de trabajo
Categoria laboral H3
Linea de produccion H6

Fuente: Elaboracion propia.

584




Revista Venezolana de Gerencia, Aio 19, No. 68, 2014

Como se colige de la informacion recogi-
da enla Tabla 1, el test arrojo diferencias
significativas entre los niveles de esta va-
riable (F =4.748; p =.030), lo que permite
apoyar esta hipotesis.

Por tanto, las diferencias entre las
medias de cada grupo mostradas en la
Tabla 2 son significativas. Se observa
como, por término medio, las mujeres son
mas absentistas (con una media de
142,96 dias/afio) que los hombres (con
una media de 60,21 dias/afio) cuando la
causa de la ausencia atiende a motivos
de ILT. Sin embargo, cabe resaltar que la
desviacion tipica respecto a la media es
aproximadamente 125 dias superior para
mujeres que para hombres.

Sin embargo, cuando se realiza la
ANOVA de un factor (Tabla 3) para dias

de ausencia justificados por razones dife-
rentesala LT (visita a consultorio médico
del trabajador, acompafiamiento a visita
a consultorio médico de un familiar del
trabajador, hospitalizacién de un familiar
del trabajador, defuncion de un familiar
del trabajador y horas sindicales) las dife-
rencias de medias atendiendo a los dos
niveles de género no resultan significati-
vas (F = 2.149; p =.144).

Las demas caracteristicas perso-
nales del trabajador consideradas son la
antigliedad del individuo (afios), el salario
bruto tedrico anual y la edad del individuo
y, en base a ellas se han planteado las hi-
potesis segunda, tercera y cuarta. Las
medias y desviaciones tipicas correspon-
dientes a estas variables se muestran en
la Tabla 4.

Tabla 1
ANOVA de un factor para IT y género
Suma de cuadrados gl Media cuadratica F Sig.
Inter-grupos 283765,667 1 283765,667 4,748 ,030
Intra-grupos 14403214,713 241 59764,376
Total 14686980,380 242

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 2
Descriptivos del proceso de incapacidad transitoria del individuo segun

género

Intervalo de

confianza para la

media al 95% Minimo  Maximo

Desviacion Error Limite Limite

N Media tipica tipico inferior  superior
Hombre 190 60,2103 212,15378 15,39125 29,8496 90,5710 ,00 1503,62
Mujer 53 142,9604 336,73976 46,25476 50,1434 235,7774 ,00 1584,00
Total 243 78,2587 246,35341 15,80358 47,1286 109,3888 ,00 1584,00

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 3
ANOVA de un factor para ausencias no IT y género
Suma de cuadrados gl Media cuadratica F Sig.
Inter-grupos 255,420 1 255,420 2,149 144
Intra-grupos 28650,759 241 118,883
Total 28906,179 242
Fuente: Elaboracion propia.
Tabla 4

Estadisticos descriptivos correspondientes a las variables antigiiedad,
salario bruto tedrico anual y edad

Media Desviacion tipica N
Antigiedad del individuo (afios) 11,0274 7,94289 243
Salario bruto teérico anual 23823,8965 9090,40625 243
Edad del individuo 37,51 7,118 243

Fuente: Elaboracién propia.

Sin embargo, dado que todas estas
variables tienen un componente tempo-
ral, se puede desconfiar de la existencia
de correlaciones fuertes entre ellas, lo
que puede desvirtuar los resultados de
los contrastes que se realicen para la
confirmacion de las hipotesis relaciona-
das. Porello, se procede a su previa com-
probacién mediante el coeficiente de co-
rrelacion de Pearson en la matriz de co-

rrelaciones mostrada en la Tabla 5. Se
desprende que las variables edad y anti-
gliedad se encuentran fuertemente co-
rrelacionadas (r=.827). Por el contrario, la
correlacion entre antigliedad y salario es
mas débil (r =.371), aunque también sig-
nificativa (significacion unilateral =,000).

Los datos anteriores arrojados por
la matriz de correlaciones conducen a de-
sechar dos de estas tres variables y a uti-

Tabla 5
Correlaciones entre las variables Antigiiedad, Salario y Edad

Variables

Correlaciéon de Pearson

Sig. (unilateral)

Antigiedad del individuo en afios * Salario
bruto tedrico anual

Antigtiedad del individuo en afios * Edad
del individuo

Edad del individuo * Salario bruto teérico
anual

,371 ,000
827 ,000
411 ,000

Fuente: Elaboracion propia.
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lizar sélo una en el andlisis. No obstante,
mediante el coeficiente de correlacion de
Pearson en la matriz de correlaciones
mostrada en la Tabla 6 entre la variable
explicada, comportamiento absentista
medida en dias de ausencia motivados
por proceso de ILT, y las variables anti-
gliedad, salario y edad, se muestra que
tal correlacion no es significativa. El valor
de los coeficientes indica que existe una
relacion muy deébil entre la variable de-
pendiente y las variables explicativas An-
tigliedad (r= -,059) y Salario (r= -,083).
Esta relacién es nula para la variable
Edad (r=-,000). Quizas este ultimo caso
se puede justificar por el hecho de que
existe poca variabilidad en los valores to-
mados por esta variable, puesto que si se
presta atencion a los descriptivos mostra-
dos en la Tabla 4, por término medio la
edad de los trabajadores de la empresa
base de este estudio ronda los 37 afos,
con una desviacion tipica en torno a 7
afios. Esto quiere decir que la edad de la
plantilla ronda entre los 30 y 44 afos,
aproximadamente.

A la vista de estos resultados, se
tiene que rechazar las hipétesis segunda,
tercera y cuarta, al no tener las variables
Antigiiedad, Salario y Edad capacidad
explicativa sobre la variabilidad experi-

mentada por el absentismo. Consecuen-
temente, el contraste conduce a afirmar
que no existe relacion significativa entre
la antigliedad, el nivel retributivo y la edad
con el numero de horas de ausencia por
motivos de ILT. Pese a la falta de signifi-
catividad de las correlaciones y la debili-
dad de las mismas, si se puede observar
que de existir algun tipo de relacién entre
absentismo con Antigiiedad y Salario,
esta seria en sentido inverso, tal y como
se desprende de los signos (negativos)
de los correspondientes coeficientes de
correlacion, y tal y como se habia predi-
cho en las hipotesis tercera y cuarta.

4. Personalidad absentista del
trabajador segun
caracteristicas estructurales
del puesto de trabajo

La quinta de las hipotesis plantea-
das hace referencia a la variable catego-
ria laboral, que se mide a través de tres
niveles; a saber: direct labour (DL), indi-
rect hourly (IH) y salary (S). Mientras que
en terminologia anglosajona el personal
de estructura (personal de “oficina” o sa-
lary) se identifica con los white-collar wor-
kers, los trabajadores de taller direct la-
bour (mano de obra directa—MOD-) y los

Tabla 6
Correlacion de Proceso de ILT con Antigiiedad, Salario y Edad

Correlacion de Proceso de ILT con

Correlaciéon de Pearson

Sig. (unilateral)

Antigtiedad del individuo en afios
Salario bruto teérico anual
Edad del individuo

-,059 ,180
-,083 ,099
,000 497

Fuente: Elaboracion propia.
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indirect hourly (mano de obra indirecta
—MOI-) se corresponden con los blue-co-
llar workers.

El personal de estructura lleva a
cabo trabajos para los cuales es necesa-
ria una alta cualificacion y desarrollan su
trabajo a jornada partida. Por su parte, el
personal de taller suele ser de baja y me-
dia cualificacién y se encuentra repartido
en turnos de trabajo, con jornada conti-
nuada. En esta categoria, los indirect
hourly no se encargan directamente de la
fabricacién de productos (tarea propia de
los direct labour) sino que ocupan pues-
tos de apoyo como mantenimiento, carre-
tilleros de logistica, limpiadores de ma-
quinaria, control de calidad y jefes de
equipo. A diferencia de los direct labour,
su trabajo no esta tan estrictamente pro-
gramado, sus tareas no acostumbran a
ser tan rutinarias y repetitivas, requieren
de una mayor cualificaciéon y no resulta
habitual la realizacion de un control de
métodos y tiempos de sus tareas.

A nivel retributivo, el salario de los
whitecollars depende del grado de res-
ponsabilidad desempefiado, encontran-
dose por encima del minimo establecido
para su grupo profesional por convenio
colectivo, normalmente definido por pac-
tos individuales formalizados a través del
contrato de trabajo. Asimismo, pueden

disfrutar de una parte variable en funcion
de objetivos, pero raras veces depen-
diendo del niumero de horas de presen-
cia. Ademas, se pueden establecer dife-
rentes escalas de promocién salarial por
periodos de tiempo que no impliquen mo-
vilidad funcional. Por su parte, los blueco-
llars acostumbran a ser retribuidos por
horas de trabajo y su retribucion viene de-
finida en convenio colectivo y iunicamente
disfrutan de promociones salariales con
caracter colectivo a través de pactos en-
tre Comité de Empresa y Direccion, o va-
riaciones en la escala retributiva recono-
cidas por convenio colectivo.

Si se atiende a estos tres tipos de
categorias laborales (direct labour, indi-
rect hourly 'y salary), el ANOVA de un fac-
tor realizado (Tabla 7) arrojo diferencias
significativas entre los niveles de esta va-
riable (F = 3.352; p =.037).

Posteriormente se procedié a efec-
tuar las comparaciones dos a dos, recu-
rriendo a estadisticos ANOVA no asu-
miendo varianzas iguales, guiados por
los resultados de la prueba de homoge-
neidad de varianzas de Levene (Tabla 8).

El estadistico utilizado para realizar
las comparaciones dos a dos ha sido el
de Games-Howell, por ser, en términos
generales, el que mejor controla la tasa
de error en diferentes situaciones. Asi, se

Tabla 7
ANOVA de un factor para IT y categoria laboral
Suma de cuadrados gl Media cuadratica F Sig.
Inter-grupos 399161,161 2 199580,581 3,352 ,037
Intra-grupos 14287819,219 240 59532,580
Total 14686980,380 242

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 8
Prueba de homogeneidad de
varianzas
Estadistico de g gl2 Sig.
Levene
9,397 2 240 ,000

Fuente: Elaboracién propia.

ha podido observar que tan sélo existian
diferencias significativas (p=. 008) entre
el grupo direct labour y el indirect hourly
(Tabla 9), lo que ha permitido confirmar
parcialmente la quinta hipétesis.

Se puede observar en la Tabla 10
como la media de dias de ausencia por
ILT es 91 dias/afio superior para los direct
labour (media = 111.5979) frente a los in-
direct hourly (media = 20.3871).

Para completar los resultado obte-
nidos sobre absentismos por ILT en base
a la categoria laboral, se puede decir que
estas diferencias significativas de medias
entre los distintos niveles de esta variable
no se confirman si se atiende a ausencias
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motivadas por razones diferentes a ILT
(motivos familiares, visita a consultorio
médico del trabajador u horas sindicales)
como se puede observar en la Tabla 11
(F=1.139; p =.322).

La ultima de las hipotesis plantea-
das (hipétesis seis) esta relacionada con
las diferentes condiciones estructurales
del puesto de trabajo que puedan existir
entre lineas de produccion diferentes. A
este respecto, la produccion de la planta
objeto de este estudio esta estructurada
en dos lineas y, por ello, la variable linea
de producciontoma dos valores: linea Ay
linea B.

Cadaunade estas lineas se dedica
a una familia diferente de productos. Am-
bos productos son complejos y requieren
un alto grado de calidad ya que son par-
tes estéticas del vehiculo. En ambas li-
neas existen tres procesos de fabricacion
comunes (inyeccion, pintura y montaje).
Sin embargo, lalinea A cuenta a mayores
con dos procesos particulares, la termo-

Tabla 9
Comparaciones multiples para la variable categoria laboral con IT

Games-Howell

(1) Taller (J) Taller Diferencia de Error tipico  Sig.  Intervalo de confianza al
medias (I-J) 95%
Limite Limite
inferior superior
Direct labour  Indirect hourly 91,21079' 29,97526  ,008 20,4054 162,0162
Salary 62,72712 45,68754  ,361 -46,8154  172,2696
Indirect hourly  Direct labour -91,21079' 29,97526  ,008 -162,0162 -20,4054
Salary -28,48367 4392416  ,794  -134,2228  -77,2555
Salary Direct labour -62,72712 4568754 361  -172,2696 46,8154
Indirect hourly 28,48367 43,92416 794 77,2555 134,2228

*La diferencia de medias es significativa al nivel 0.05.
Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 10
Descriptivos del proceso de incapacidad transitoria del individuo segun
categoria laboral

Intervalo de
confianza para la
media al 95%

N Media Desviacion Error L. L Minimo Maximo

. . Limite Limite

tipica tipico . . .

inferior  superior
Direct labour 142 111,5979 273,88690 22,98408 66,1599 157,0358 ,00 1584,00
Indirect hourly 62 20,3871 151,51036 19,24183 -18,0893 58,8635 ,00  1192,00
Salary 39 48,8708 246,58519 39,48523 -31,0629 128,8044 ,00  1503,62
Total 243 78,2587 246,35341 15,80358 47,1286 109,3888 ,00 1584,00

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 11
ANOVA de un factor para ausencias no IT y categoria laboral
Suma de cuadrados gl Media cuadratica F Sig.
Inter-grupos 271,802 2 135,901 1,139 ,322
Intra-grupos 28634,377 240 119,310
Total 28906,179 242

Fuente: Elaboracion propia.

compresion y el termoforrado, que hacen
que su proceso de produccion resulte
mas complejo. Esta linea cuenta con un
menor numero de efectivos (55 frente a
los 96 de lalinea B) ya que, a pesar de ser
el proceso mas complejo que el de la li-
nea B, sus productos son menos volumi-
nosos y, por ende, requieren un menor
numero de personas para la manipula-
cion de las piezas. En ambas lineas el
perfil profesional de la mano de obra di-
recta es muy similar, no habiendo diferen-
cias que afecten a los procesos de selec-
cion de personal en funcion de la linea de
produccién. La media de dias de ausen-
cia por ILT en la linea A (163.0840
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dias/afio) es superior que en la linea B
(63.5550 dias/afo). Los valores de los
descriptivos se muestran en la Tabla 12.
Para comprobar que estas medias
son significativas, se procede a realizar
un test ANOVA de un factor en la variable
explicada (ILT) y la linea de produccion.
El resultado de este test (Tabla 13) indica
que dichas diferencias de medias si re-
sultan ser significativas entre los niveles
de esta variable (F = 5.144; p =.025), por
cuanto que se puede confirmar la presun-
cion planteada en la sexta hipdtesis.
Adicionalmente, estas diferencias
resultan ser también significativas para
los niveles tomados por esta variable
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Tabla 12
Descriptivos del proceso de incapacidad transitoria del individuo seguin
linea de produccion

Intervalo de confianza
para la media al 95%

N Media Desviacién Error Limite Limite Minimo  Maximo
tipica tipico inferior superior
A 55 163,0840 345,04846 46,52632 69,8043  256,3637 ,00 1584,00
B 96 63,5550 194,75586 19,87719 24,0938 103,0162 ,00 1424,00
Total 151 99,8073 263,04466 21,40627 57,5105 142,1040 ,00 1584,00
Fuente: Elaboracién propia.
Tabla 13
ANOVA de un factor para IT y linea de produccion

Suma de cuadrados gl Media cuadratica F Sig.
Inter-grupos 346382,750 1 346382,750 5,144 ,025

Intra-grupos 10032490,907 149 67332,154

Total 10378873,658 150

Fuente: Elaboracion propia.

cuando las ausencias vienen justificadas
por motivos familiares, visita a consulto-
rio médico del trabajador u horas sindica-
les. Esta afirmacion se realiza a la vista
de los resultados (F = 6.898; p =.010)
arrojados por el test ANOVA para un fac-
tor realizado (Tabla14).

Enla Tabla 15 se resumen todos los
contrastes realizados, informando sobre
las variables manejadas en cada hipéte-
sis, la técnica de contraste utilizada y el re-
sultado del contraste. Esta informacién re-
sulta de utilidad para el planteamiento de
las conclusiones de este trabajo.

Tabla 14
ANOVA de un factor para ausencias no IT y linea de produccion
Suma de cuadrados gl Media cuadratica F Sig.
Inter-grupos 571,175 1 571,175 6,898 ,010
Intra-grupos 12336,957 149 82,798
Total 12908,132 150

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 15
Resumen de los contrastes de hipotesis realizados

N° hip. Variables relacionadas
en la hipotesis

Técnica de contraste

Resultado del contraste

Hip. 1 Geénero y Ausencia por ILT

Hip. 2 Edad y Ausencia por ILT
(relacion positiva)

Hip. 3 Antigiiedad y Ausencia por ILT Coeficiente de correlacion de

(relacion inversa)

Hip. 4 Nivel retributivo y Ausencia por Coeficiente de correlaciéon de

ILT (relacion inversa)

Hip. 5. Categoria laboral y Ausencia Prueba ANOVA de un factor Aceptada parcialmente

por ILT

Hip. 6 Linea de produccién y
Ausencia por ILT

Prueba ANOVA de un factor

Prueba ANOVA de un factor Aceptada
Coeficiente de correlacion de Rechazada
Pearson
Rechazada
Pearson
Rechazada

Pearson

*

Aceptada

*so6lo para Direct labour e Indirect hourly
Fuente: Elaboracién propia.

5. Conclusiones

El absentismo laboral o inasistencia
al trabajo del personal contratado es un fe-
nomeno universal del que devienen im-
portantes efectos negativos no tan solo a
nivel individual y social, sino también a ni-
vel econémico, ocasionando importantes
pérdidas empresariales al impedir que las
compafiias exploten sus recursos de for-
ma efectiva y eficiente, e imprimiendo,
ademas, graves desequilibrios en las ar-
cas de la Seguridad Social de los estados.

Debido su caracter complejo resul-
tante de su origen multifactorial y dada su
importancia sobre la productividad em-
presarial, en las ultimas décadas se han
multiplicado las investigaciones en torno
al absentismo con el objeto de disefiar es-
trategias que permitan su seguimiento y
control, para que, a la postre, se pueda
optimizar la gestion de los recursos hu-
manos de la empresa. Estos estudios se

592

han desarrollado desde un enfoque eco-
némico, un enfoque sicoldgico y un enfo-
que sociolégico.

El enfoque socioloégico incorpora
conceptos de los otros dos modelos y afia-
de una dimension organica relativa a, de
un lado, las condiciones estructurales del
puesto de trabajo, como pueden ser la
centralizacion de la toma de decisiones, el
trabajo en cadena, el tamafo de la unidad
de trabajo o la repetitividad de la tarea, vy,
de otro lado, las circunstancias particula-
res del trabajador, tales como edad, sexo,
estado civil, formacion, o factores exter-
nos a los trabajadores como la distancia
del domicilio al lugar de trabajo o las res-
ponsabilidades familiares y personales.

Enmarcar el estudio del comporta-
miento absentista en las arenas del enfo-
que sociologico hace posible determinar
un perfil del trabajador absentista, que
permitira optimizar la toma de decisiones
en la gestion de los recursos humanos



ante esta problematica. Asi, atendiendo a
los resultados que se desprenden de la
investigacion desarrollada en este traba-
jo (resumida en la tabla 5), se puede con-
cluir que el trabajador absentista respon-
de fundamentalmente a una persona de
sexo femenino, no cualificada, que se en-
carga directamente de la fabricacion de
productos (mano de obra directa o direct
labour) realizando tareas estrictamente
programadas sujetas a control de méto-
dos y tiempos, que acostumbran a ser ru-
tinarias y repetitivas, y dentro de un pro-
ceso de produccién complejo (como el
descrito para la linea B58 de la empresa
base de este trabajo).

Por el contrario, la tendencia absen-
tista parece ser menor en trabajadores va-
rones, y a medida que aumenta su cualifi-
cacion (dentro de los no cualificados), que
llevan a cabo trabajos de apoyo que no su-
ponen una implicacion directa en la fabri-
cacion de productos, con tareas no pro-
gramadas de forma estricta dada su natu-
raleza menos rutinaria y repetitiva, no su-
jetas a controles habituales de métodos y
tiempos. Este menor absentismo parece
también ser mas propio en trabajadores
que ejecutan tareas menos complejas
(como las descritas en la linea B9).

Sin embargo, no se ha podido esta-
blecer un perfil absentista en base a va-
riables con componente temporal, cuales
son la antigiiedad en el puesto, la retribu-
cion salarial o la edad. Tampoco se han
podido extraer conclusiones en cuanto al
personal de estructura, quizas por supo-
ner estos casos tan solo el 16% de las ob-
servaciones realizadas.

La observancia cotidiana y la proxi-
midad a la poblacion estudiada permiten
justificar los distintos comportamientos
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absentistas atendiendo al sexo en base a
la falta de flexibilidad horaria, que presen-
ta efectos mas nocivos sobre las mujeres
que sobre los hombres. En efecto, pese a
que en la actualidad las familias parecen
alejarse mucho del modelo de familia nu-
clear parsoniana, donde el hombre se en-
carga de procurar el sustento econémico
de la familia y la mujer es quien se ocupa
del cuidado y crianza de los hijos, sin em-
bargo, la realidad apunta hacia otro lado,
con una distribucion todavia desequili-
brada del tiempo doméstico, que supone
una sobrecarga de tareas para la mujer.
Ademas, este desequilibrio resulta mas
acusado cuando se combina con bajos
niveles de cualificacion.

Por este motivo, se derivan de este
estudio implicaciones gerenciales que
apuntan a una imprescindible e indiscuti-
ble implementacion de politicas de Res-
ponsabilidad Social Corporativa dirigidas
hacia los recursos humanos de la empre-
sa, en aras de evitar los problemas deri-
vados del conflicto interrol trabajo-familia.
La articulacién de estas acciones pasaria
por el disefio y puesta en practica de poli-
ticas de conciliacion familiar basadas en
la flexibilidad laboral y la busqueda de in-
centivos que potencien la satisfaccion de
los recursos humanos, asi como prestar
una especial atencién a las actuaciones
en materia de prevencion de riesgos la-
borales (PRL) que vayan mas alla de lo
establecido en la legislacion vigente en la
materia. La efectividad de estas medidas
tiene repercusiones positivas sobre el
compromiso de los empleados con la
compainiia y la reduccién da la intencion
de abandono.

Las limitaciones atribuibles a esta
investigacion residen en el ambito meto-
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dolégico. Si bien el recurso metodolégico
utilizado ha permitido cumplir con los ob-
jetivos de la investigacion mediante la co-
rrelacién de variables y la explicacion del
fendmeno absentista en el caso particular
de una planta industrial del sector auxiliar
del automovil sita en Espafia; sin embar-
go, esta metodologia no permite una
comprensién del fenébmeno absentista, lo
cual ha sido suplido mediante la revision
de la literatura desarrollada.
Considerando que los factores si-
cosociales son la base de una buena pre-
vencion para evitar el absentismo motiva-
do por ILT, araiz de este trabajo se abren
futuras lineas que mejoren y completen
los resultados aqui alcanzados. Habida
cuenta que los problemas de salud mas
comunicados por los trabajadores estan,
todos ellos, relacionados en mayor o me-
nor medida con los riesgos sicosociales:
dolor de espalda (33%), estrés (28%), do-
lores musculares en cuello y hombros
(23%), y burn-out (23%); y que existe una
clara correlacion entre la intensidad del
trabajo y los problemas de salud y acci-
dentes, estas nuevas lineas de investiga-
cion se fundamentarian en la exploracion
de numero mas amplio y diverso de estos
factores sicosociales y su evaluacién en
las empresas donde el indice de absen-
tismo resulte ser superior al del Sectory,
de este modo, tomar conciencia de las
causas que la originan. La necesidad de
estas investigaciones resulta palmaria
ante los resultados arrojados por la en-
cuesta Europea de Condiciones de Tra-
bajo en 2000, que muestra que el 57% de
los trabajadores efectuan tareas repetiti-
vas, mas de la mitad estan sujetos a rit-
mos de trabajo elevados y con plazos cor-
tos y estrictos durante, al menos, la cuar-
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ta parte de su jornada laboral, el 21% del
conjunto de trabajadores considera no
disponer de tiempo suficiente para reali-
zar su trabajo (Eurofound, 2001). Asimis-
mo, seria deseable que estas investiga-
ciones futuras incorporasen otro tipo de
metodologia cuantitativa (por ejemplo,
ecuaciones estructurales con efecto mo-
derador de las variables de corte sociol6-
gico aqui estudiadas) y recurrir, también,
a trabajos con base en recursos metodo-
légicos cualitativos, puesto que enrique-
cerian la comprension e interpretacion
del fendmeno absentista.
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